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Abstrakt 
Tato bakalářská práce se zabývá analýzou současného stavu firemní kultury společnosti 
a následně návrhy na zlepšení. Byla provedena analýza formou dotazníkového šetření. 
Výsledky provedeného průzkumu jsou základem pro navržená opatření, která povedou 
ke zlepšení firemní kultury a spokojenosti zaměstnanců.  
 
Abstract 
The bachelor´s thesis deals with analysis of a current condition of company culture and 
conseqvently suggestions, how to improve them. An analysis based on questionnaires 
was made. Results of this survey are basis for nominated remedies which will lead to 














firemní kultura, pracovní prostředí, společnost, úspěch, vliv, zaměstnanci, změna 
 
Key words 
company culture, work environment, company, success, influence, staff, change  
  
Bibliografická citace práce:  
 
LUKEŠ, R. Návrh na zlepšení firemní kultury ve společnosti. Brno: Vysoké učení 





Prohlašuji, že předložená bakalářská práce je původní a zpracoval jsem ji samostatně. 
Prohlašuji, že citace použitých zdrojů je úplná, že jsem ve své práci neporušil autorská 
práva (ve smyslu Zákona č. 121/2000 Sb., o právu autorském a o právech souvisejících 





V Brně dne 3. června 2010      ……………………………. 





Rád bych touto cestou poděkoval panu Ing. Pavlu Mráčkovi za odborné vedení, 
užitečné rady a pomoc při zpracování bakalářské práce. Dále slečně Ing. Miroslavě 
Ambrožové za cenné rady, připomínky, ochotu a podporu při zpracování bakalářské 
práce. Závěrem děkuji firmě DSG International SSC, s.r.o. a všem jejím zaměstnancům 





Úvod ................................................................................................................................ 11 
1. Vymezení problému, zvolené metody .................................................................... 12 
1.2 Cíl práce ........................................................................................................... 12 
2 Teoretická část ........................................................................................................ 13 
2.1  Pojem firemní kultura ...................................................................................... 13 
2.2 Vymezení firemní kultury ................................................................................ 13 
2.3 Prvky firemní kultury ....................................................................................... 15 
2.3.1 Základní předpoklady ............................................................................... 15 
2.3.2  Hodnoty .................................................................................................... 15 
2.3.3 Postoje ....................................................................................................... 16 
2.3.4 Normy ....................................................................................................... 16 
2.3.5 Artefakty ................................................................................................... 16 
2.4 Determinanty firemní kultury .......................................................................... 17 
2.5 Faktory ovlivňující firemní kulturu .................................................................. 17 
2.6 Potřeby změny firemní kultury ........................................................................ 18 
2.7  Filosofie změny ................................................................................................ 19 
2.8 Proces změn ..................................................................................................... 21 
2.9 Funkce firemní kultury ..................................................................................... 22 
2.10 Typologie firemní kultury ................................................................................ 23 
2.10.1      Přehled typologií .................................................................................. 24 
2.10.2 Příklady členění firemních kultur ............................................................. 24 
2.10.3     Typologie podle T. B. Deala a A.A. Kennedyho ..................................... 25 
2.10.4 Typologie podle Handyho a Harrisona ..................................................... 28 
2.10.5 Typologie podle Bedrnové a Nového ....................................................... 30 
2.11 Metodologie zkoumání firmy ........................................................................... 32 
2.12 Diagnostika kultury .......................................................................................... 33 
2.13  Benchmarking .................................................................................................. 34 
3. Analytická část ........................................................................................................ 35 
3.1 Firemní profil společnosti ................................................................................ 35 
3.1.1 DSG International plc. .............................................................................. 35 
  
3.1.2 DSG International SSC, s.r.o. ................................................................... 36 
3.2 Údaje o společnosti .......................................................................................... 38 
3.3  Předmět podnikání ........................................................................................... 38 
3.4 Situace společnosti ........................................................................................... 39 
3.4.1 Organizační struktura společnosti SSC ..................................................... 39 
3.4.2 Vývoj počtu zaměstnanců ......................................................................... 40 
3.5 Informační technologie .................................................................................... 41 
3.5.1 Informační toky ve společnosti ................................................................. 43 
3.6 Financování společnosti ................................................................................... 43 
3.7 Péče o zaměstnance .......................................................................................... 44 
3.7.1  Stravování ................................................................................................. 45 
3.7.2 Vzdělávání ................................................................................................ 45 
3.7.3 Zaměstnanecké výhody ............................................................................. 46 
3.7.4 Porady ....................................................................................................... 46 
3.8 SLEPT analýza ................................................................................................. 46 
4.  Výzkumná část ........................................................................................................ 49 
4.1 Dotazníkové šetření .......................................................................................... 49 
4.2 Základní soubor respondentů ........................................................................... 49 
4.3 Vyhodnocení dotazníkového šetření ................................................................ 51 
4.4 Nejlépe a nejhůře hodnocené otázky ................................................................ 60 
4.5 Závěry z dotazníkového šetření ....................................................................... 62 
4.6 Souhrn analýz ................................................................................................... 62 
4.6.1 Silné stránky ............................................................................................. 63 
4.6.2 Slabé stránky ............................................................................................. 64 
4.6.3 Příležitosti ................................................................................................. 64 
4.6.4 Hrozby ...................................................................................................... 64 
5 Návrhy na zlepšení firemní kultury ........................................................................ 66 
5.1 Data získaná z dotazníků .................................................................................. 66 
5.2 Další možné návrhy pro rozvoj a zlepšení současné firemní kultury .............. 69 
5.2.1 Internetové stránky firmy .......................................................................... 69 
5.2.2 Volné pracovní pozice .............................................................................. 70 
  
5.2.3 Firemní bulletin ......................................................................................... 71 
5.2.4. Obnovení snídaní s ředitelem ................................................................... 71 
5.2.5 Zaměstnanec měsíce ................................................................................. 72 
5.3 Kalkulace nákladů ............................................................................................ 74 
6. Závěr ....................................................................................................................... 75 
Seznam použité literatury ............................................................................................... 77 
Seznam zkratek ............................................................................................................... 78 
Seznam obrázků .............................................................................................................. 78 
Seznam tabulek ............................................................................................................... 78 
Seznam grafů .................................................................................................................. 79 







Firemní kultura je důležitým prvkem každé společnosti, kterou si řada lidí často 
představuje povrchně. Při bližším pohledu zjišťujeme, že firemní kulturu lze chápat jako 
vnitřní dění ve společnosti - různé firemní situace, mezilidské vztahy, ať již na stejné či 
odlišné úrovni, způsob komunikace mezi zaměstnanci, vztahy mezi nimi i vnitřní 
souhlas s vizemi i cíli společnosti. Celý tento stav má v konečném důsledku 
nepochybný vliv na úspěch firmy, který je pro vedení firmy tím nejdůležitějším. 
Firemní kulturu nelze přímo měřit, ale pomocí různých nástrojů a nezávislého 
pozorování ji lze docela dobře zhodnotit. Pro její zlepšení platí, že by měla být 
akceptována všemi zaměstnanci a prvotní impuls by měl přijít od samotného vedení, 
které by mělo jít svým zaměstnancům příkladem. 
 
Předložená práce se zabývá charakteristikou firemní kultury a její případnou 
problematikou. Firemní kulturu nalezneme beze sporu v každé společnosti, je jen 
otázkou, jak silně ji daná společnost dokáže využít ve svůj prospěch, ke zvýšení 
výkonnosti zaměstnanců či k celkové prosperitě. Podstatné je, že pokud podnik věnuje 
patřičnou pozornost neustálému udržování a rozvíjení firemní kultury, utváří tak 
jedinečnou firemní kulturu, která ovlivňuje nejen jednání pracovníků, ale i celkovou 
atmosféru dané firmy.  
 
Ke zlepšení firemní kultury, je zapotřebí analyzovat současný stav firmy a 
následně porovnat s požadovaným stavem. V práci jsou nastíněny hlavní problémy 
současné firemní kultury a návrhy na případné odstranění. Analýza stavu firemní 
kultury byla provedena pomocí dotazníkového šetření ve společnosti DSG International 
- přední evropské společnosti zabývající se prodejem elektroniky a elektrospotřebičů. 
Výsledky průzkumu byly použity jako základ pro navržená opatření, která povedou k 





1. Vymezení problému, zvolené metody 
 
Předložená bakalářská práce je zaměřena na identifikaci současné firemní 
kultury a její rozvoj ve společnosti DSG International SSC, s.r.o. Tato společnost od 
počátku vznikala a utvářela firemní kulturu za podpory její mateřské společnosti, se 
sídlem v anglickém Hemel Hemsteadu. V současné době ve firmě DSG International 
SSC, s.r.o. pracuji na pozici Processing associate. Získané zkušenosti mi umožňují lépe 
poznávat a chápat současný stav firemní kultury. Pomocí dotazníkového šetření byly 
identifikovány konkrétní nedostatky a představeny konkrétní návrhy, které umožní 
zlepšení firemní kultury. K tomu bylo zapotřebí zhodnotit činnost managementu a 
způsob vedení společnosti, dále konkrétní názory pracovníků a také okolního prostředí, 
které působí na společnost. Doporučená opatření budou v závěru předložena vedení 
společnosti.  
 
1.2 Cíl práce 
 
Cílem bakalářské práce je na základě analýzy udělat návrh, vedoucí ke zlepšení 
současného stavu firemní kultury společnosti. Dílčím cílem je návrh způsobu motivace 




2 Teoretická část 
 
2.1  Pojem firemní kultura 
 
Pojem firemní kultura byl poprvé zaznamenán v průběhu 60. a počátkem 70. let, 
kdy došlo v západních zemích k výrazným změnám v důsledku pádu kolonializmu 
a celosvětového smýšlení. Podniky začaly být chápány jako jedinečná individua mající 
své kořeny, tradice, historii a specifické normy.  
 
Firemní kultura se vyvíjí odlišně v jednotlivých oborech, tudíž předurčující 
determinanty vývoje kultury spočívají v předmětu činnosti, kterou se podnik zabývá. 
Zaměření firemní kultury můžeme chápat ve dvou rovinách a to: interkulturální 
orientace, kdy se v kultuře zkoumají společné a rozdílné znaky mezi oddělenými 
sociálními společenstvími. A dále intrakulturní orientace projevující se zkoumáním 
vzniku a vývoje společných znaků subkultur uvnitř společenství. [NOVÝ, I., 2003,str.17] 
 
V současnosti není pochyb o tom, že každá firma má svoji firemní kulturu. 
Nejvýraznější projevy nacházíme ve stylu řízení, způsobu motivace zaměstnanců a ve 
vystupování na veřejnosti. Úspěšná kultura firmy je postavena na několika základních 
faktorech. Především sem patří existence jasné vize v podniku a její převedení do 
konkrétních kroků, jasné formulace firemní kultury i samozřejmé záležitosti - nositeli 
firemní kultury by měli být sami řídící pracovníci. 
 
2.2 Vymezení firemní kultury 
 
Definic firemní kultury existují v odborné literatuře desítky. Podniková kultura 
je definována jako označení určitých společných přístupů, hodnot, představ, sdílených 
ve firmě. Dále tento pojem zahrnuje usměrňování postojů, jednání a chování pracovníků 
prostřednictvím určitých rituálů a symbolů (znaky, loga, oblečení). Na základě těchto 
názorů jednotlivec, skupiny, ale i podnik rozvíjí vlastní, originální a nezaměnitelné 
představy, hodnotové systémy a vzory jednání, které se projevují ve shodném či alespoň 
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obdobném jednání jednotlivců uvnitř podniku i směrem vůči jeho vnějšímu okolí. 
Určitý celek norem, hodnotových představ a myšlení charakterizují chování pracovníků 
na všech stupních a vytváří tím i „tvář“podniku. (ŠIGUT, Z., 2003, str. 9) 
 
Uvádím přehled definic některých autorů, kteří se danou problematikou zabývají: 
 
„Firemní kultura je souhrn představ přístupů a hodnot ve firmě všeobecně sdílených a 
relativně dlouhodobě udržovaných“ (Pfeifer, Umlaufová, 1993, str. 19) 
 
„Firemní kultura představuje soustavu sdíleného přesvědčení, postojů, domněnek, 
norem, a hodnot existujících v organizaci. Tato sice nebyla nikde výsleovně 
zformulována, ale v podmínkách neexistence přímých instrukcí formuluje způsob 
jednání a vzájemného působení lidí a výrazně ovlivňující způsoby vykonávání práce.“ 
(Amstrong, 1999, str. 357) 
 
„Firemní kultura vyjadřuje vždy určitý charakter, duch podniku, vnitřní pravidla 
hry, která ovlivňují myšlení a jednání pracovníků, ale i celkovou atmosféru, ve které 
probíhá veškerý podnikový život“ (ŠIGUT, Z., 2003, str. 9-10) 
 
„Splnění úkolů, povinnost a pořádek je možné v podniku zajistit prostřednictvím mixu 
vlastních přesvědčení, podnikové ideologie, rituálů a mýtů, které spojíme pod etiketu 
podnikové kultury. (W. Pettigran, 1979, s. 24) 
 
„Podnikovou kulturu tvoří zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domněnky, které 
jsou sdíleny členy organizace.“ (G. W. Dyer, 1985, s. 204) 
 
„Pod pojmem podniková kultura se chápe typické jednání, uvažování a vystupování 
členů firmy. Tvoří jednotu společných hodnotových představ, norem, vzorců jednání a 
projevuje se navenek jako forma společenského styku mezi spolupracovníky a ve 
společně udržovaných zvycích, obyčejích, pravidlech a materiálním vybavení.“  
(P. Brose, J.Hentze, 1990, s. 239) 
Posledně uvedený autor bývá nejčastěji citován v odborné literatuře. 
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2.3 Prvky firemní kultury 
 
Jednotlivé prvky firemní kultury nejsou sice jednoznačně definovány, ale 
nejčastěji bývá kultura organizace charakterizována z hlediska základních předpokladů 
a představ. Pod nimi si můžeme představit soubor hodnot, postojů, norem a artefaktů 
materiální a nemateriální povahy. Nejvýstižnější a nejsrozumitelnější definice těchto 
prvků organizační kultury můžeme hledat v textech Lukášové a Nového, 2004. 
 
2.3.1 Základní předpoklady 
 
„Základní předpoklady případně přesvědčení jsou zafixované představy o 




U lidí fungují zcela automaticky a nevědomě a jsou proto obtížně 
identifikovatelné.  
 
2.3.2  Hodnoty 
 
„Hodnotou je to, co je považováno za důležité, čemu jednotlivec či skupina 
přikládá význam, co je pro jednotlivce či skupinu explicitně či implicitně žádoucí a co 
ovlivňuje výběr z možných způsobů, nástrojů a cílů činnosti.“ 
(5, s. 23) 
 
Hodnoty vyjadřující preference se promítají do rozhodování jednotlivce i 






„Postoje jsou „produktem“ hodnocení, v němž jsou integrovány kognitivní, 
emotivní a konativní složky psychiky. Kognitivní procesy přinášejí člověku poznatky, 
v emocích prožívá jejich význam a v postojích zaujímá vůči objektům hodnotící vztah - 
objekt hodnocení se mu jeví jako žádoucí či nežádoucí, dobrý či špatný. Na tomto 
vztahu je pak založena určitá konativní (akční) pohotovost, jejíž uplatnění v příslušném 




„Normy chování přijaté ve skupině jsou nepsaná pravidla, zásady chování 
v určitých situacích, které skupina jako celek akceptuje.“ (5, s. 24) 
 
V dané organizaci sehrávají normy chování významnou roli. Nejenže určují 
pravidla chování, ale v zásadě lidem říkají, jaké projevy chování, způsoby oblékání je 
možno očekávat, ale vypovídají i pravý opak. Tímto způsobem je regulována 





Jsou projevem vnější kultury ve společnosti. Jedná se o jasně viditelné a 
hmatatelné stránky v těchto organizacích. Dělíme je do dvou skupin: artefakty 
materiální a nemateriální povahy. 
 
Artefakty materiální povahy – vytváří celkovou image organizace a obvykle je 
sem řazena, např. architektura budov a jejich interiérů, technické a technologické 
vybavení firem, produkty vytvářené organizací, výroční zprávy firem, propagační 
brožury, úpravu firemních dokumentů apod. Artefakty materiální povahy značně působí 
na okolí, tj. zákazníky, zaměstnance a partnery. Podnikový management věnuje těmto 
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záležitostem mimořádnou pozornost, neboť se jedná o nejsnáze ovlivnitelnou úroveň 
firemní kultury. 
 
Artefakty nemateriální povahy – tvoří jazyk, slovní hříčky, firemní hrdinové, 
historky a mýty, zvyky, ceremoniály, rituály, logo firmy apod. 
 
2.4 Determinanty firemní kultury 
 
Při zkoumání vzniku firemní kultury je určitě nutné propojit všechna zmíněná 
dílčí hlediska vědeckých disciplín a uvědomit si všechny faktory, které tento 
„podnikový fenomén“ ovlivňují. (7, s. 13) Determinanty vzniku a změn podnikové 
kultury je možno znázornit takto: 
 
 
Obrázek 1: Determinanty vzniku podnikové kultury 
Zdroj: ŠIGUT (2004, s. 13) 
 
2.5 Faktory ovlivňující firemní kulturu 
 
Faktory ovlivňující firemní kulturu se dají rozdělit na vnější a vnitřní.  
Do vnějších faktorů řadíme rozvoj odvětví, do kterého podnik náleží a konkurenci v 
konkrétní oblasti jeho činnosti. Jistě k nim přispívá i celková politika státu, která utváří 




Do vnitřních faktorů patří převážně osobnostní profil řídících pracovníků, neboť 
v interakcích uvnitř firmy jsou řídící pracovníci nositeli vzorců chování celé firmy. Tato 
skutečnost se projeví nejen na klimatu ve firmě, ale i na prostorovém vybavení, způsobu 
komunikace a celkovém chování mezi zaměstnanci, jakož i chování vůči veřejnosti. 
Řídící pracovníci tedy určují koncepci firmy, organizační strukturu a procesy, způsob 
vytváření pracovních míst a péči o pracovníky. Zde se nejvíce promítne kompetentnost 
manažerů firmy. (7) 
 
2.6 Potřeby změny firemní kultury 
 
Cílevědomá práce na rozvoji a pěstování kultury firmy je každodenní nutností. 
Čas od času nastávají okolnosti, které předznamenávají potřebu změnit charakter 
obecně sdílených představ, přístupů a hodnot. Tyto okolnosti obvykle nastávají při 
výrazné změně vnitřních i vnějších determinant firemní kultury. (6) 
 
Mohou nastat situace, v nichž je potřeba změny kultury firmy neobyčejně citlivá. 
V jiných případech je často nezbytné si položit otázku, zda by změna kultury firmy 
nebyla naopak prospěšná. (6) 
 
Proč měnit podnikovou kulturu? 
 
Mezi tyto okolnosti patří: 
 
-  Nesoulad mezi vžitou kulturou firmy a strategicky potřebnou kulturou firmy. 
-  Překonání charakteru vžité kultury firmy změnami v ekonomickém, sociálním 
nebo technickém okolí firmy. 
-  Přechod firmy z jedné vývojové etapy do další. 
-  Řádová změna velikosti firmy. 
-  Generační výměna ve firmě – jak ve vedení, tak v první linii. 
-  Závažná změna v předmětu podnikaní. 
-  Změna v postavení firmy na trhu. 




„Ani tento výčet okolností, za nichž se s vysokou pravděpodobností bude muset 
usilovat o dosažení změn v kultuře firmy, není úplný. Jedná se pouze o vodítko, které 
usnadňuje pochopení škály vlivů, které potřebu změny kultury firmy vyvolávají.“ 
(6, s. 64) 
 
Orientací na klíčové zájmy rozumíme posilování pozornosti zájmům zákazníků, 
vlastníků firmy a jejich zaměstnanců. Ukazuje se, že tyto skupiny lidí jsou pro budoucí 
prosperitu dominantní a uspokojování zájmu by vedení firmy mělo věnovat více úsilí 
než péči o prostou ziskovost firmy. V zájmech vlastníků i zaměstnanců firmy se 
samozřejmě objevuje i náležitý zisk, ale zúžit okruh snah pouze na něj,  je nebezpečným 
zjednodušením. (6) 
 
Orientace na inovace zdůrazňuje skutečnost, že je nezbytné trhu stále něco 
nového nabízet, co je odlišné od vlastní dřívější produkce i od konkurence. Vše leží na 
producentovi, v čem dokáže odlišnost nalézt a jak ji dokáže nabídnout cílovým 
skupinám. Z výše uvedeného vyplývá, že z dlouhodobého hlediska je výhodnější 
usilovat o inovaci než o optimalizaci toho, co firma dělá. (6) 
 
„Orientace na výsledky a jejich kvalitu spíše než na procesy a jejich kvalitu, 
podtrhuje fakt, že firma je závislá na efektech, kterých dosahuje, spíše než na 
způsobech, jakými je efektů dosahováno. Jakkoliv se tento fakt její zřejmý a triviální, je 
dnes a denně v podnicích ignorován. Projevuje se zde snaha o snižování nákladů a 
přitom zanedbávání nutnosti poznat blíže zákazníka. Dále je to úsilí o nákup licencí 
nebo navázání zahraniční spolupráce, aniž je jasno v cílech, kterým mají tyto kroky 
posloužit“ (6, s. 66) 
 
2.7  Filosofie změny 
 
Podstatou filozofie změny je se dostat od výchozího k cílovému stavu. U firemní 
kultury je výchozím stavem situace, kdy představy, přístupy a hodnoty, které 
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zaměstnanci firmy sdílejí a rozvíjejí, nejsou v souladu s představami, přístupy a 
hodnotami, o které usiluje firma a její vedení nebo o které by firma a její vedení mělo 
usilovat. Na této skutečnosti závisí budoucí prosperita firmy. (6. s. 70) 
 „Cílovým stavem je pak situace, kdy zaměstnanci rozvíjené a tedy i sdílené 
představy, přístupy a hodnoty jsou shodné s představami, přístupy a hodnotami, o něž 
má být usilováno ve jménu budoucí prosperity firmy. Dosažení cílového stavu není 
definitivním cílem, jedná se spíše o vybudování náležité startovní pozice – následuje 
totiž nikdy nekončící péče o rozvoj, pěstování kultury, případně provádění dalších 
změn.“ (6. s. 70) 
 
Aktéry změny jsou: 
- Iniciátoři  (prvotní impuls k úvahám o změně) 
- Projektanti (dostatek prostoru i zdrojů k řízení procesu změny) 
- Instruktoři (uvádějí zásahy, jež změna vyžaduje do života) 
- Nositelé (pracovníci firmy sdílející a rozvíjející představy, hodnoty a 
přístupy) 
- Katalyzátoři (zabezpečení dalšího přísunu impulsů, nadhledu a nezaujatosti) 
 
Nástroje změn jsou: 
 
Přímé – dopad jejich použití lze poměrně spolehlivě sledovat 
- Projekty změn kultury firmy 
- Změny způsobu přidělování zdrojů 
- Změny v organizační struktuře 
- Změny v užívané technice a technologii 
- Změny v řídících procesech (vytyčování cílů, plánování, kontrola, rozvoj 
kvalifikace) 
- Profesionální změny (přijímání osvědčených „lídrů změn“, cirkulace) 
- Vzdělávání a výcvik 




Nepřímé – počítají s tím, že jejich vliv se projevuje zprostředkovaně, obvykle 
s určitou časovou prodlevou. Jejich důsledné a systematické používání však může 
přinést překvapivě silné efekty.  
 
- Jiný způsob komunikace (všestrannost, otevřenost) 
- Cílený rozvoj neformálních sítí 
- Šíření  rituálů a historek 
- Nové „oslavy hrdinů“ 
- Osobní příklad (prezentace a podpora) 
- Counselling 
- Vedení spolupracovníků 
- Použití vnitropodnikových médií k podpoře nové kultury (časopisy a 
bulletiny, nástěnky, rozhlas, video, výpočetní technika) 
 
2.8 Proces změn 
 “V procesu změn podnikové kultury hrají klíčovou úlohu manažeři, obzvláště ti, 
kteří působí v první linii. Jsou těmi, kteří svými postoji a názory mají nejcitlivější šanci 
ovlivnit představy, přístupy a hodnoty těch, kteří jsou výsledky své práce nejblíže 
zákazníkovi. K chápání této pozice je nutné manažery připravit.“ (7, s. 49) 
 
 Podniková kultura je vyjádřena nejen prostřednictvím formálních struktur a 
systémů, ale i pomocí neformálních procesů a neformálních sítí, rituálů, rutiny, zkazek, 
mýtů, fyzických symbolů, silných struktur a politiky. Vzhledem k tomu, že všechny 
výše uvedené faktory spolu úzce souvisejí, je nemyslitelné změnit pouze jediný faktor, 
aniž by nastala změna všech ostatních. (7, s. 49). 
 
Aby změna byla úspěšná, tak podle Hendryho a Hopeho (1994) … „musí být 
přestřiženo pomyslné tkanivo a musí být nastolen vzdělávací proces, který přeruší 
naakumulované minulé zkušenosti a nastolí novou kulturu, jež bude nejenom 
proklamovaná, ale demonstrována činy. Musí být vytvořeny nové povídky, nové rituály, 
nové procesy namísto starých“ (7. s. 49) 
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2.9 Funkce firemní kultury 
Sdílené a rozvíjené představy, přístupy a hodnoty podmiňují budoucí provádění 
činností ve firmě a jejich výsledky. Dokážou podpořit nebo naopak zhatit úsilí o účelné 
řízení firmy. Vliv firemní kultury se ve svých důsledcích promítá především do dvou 
oblastí, dvou základních funkcí: 
 
Kultura firmy má dvě základní funkce: 
 
Vnější funkce, kam řadíme způsob adaptace firmy na okolní podmínky. 
Sdílené a rozvíjené představy, přístupy a hodnoty zásadním způsobem ovlivňují to, jak 
se firma dokáže přizpůsobit změněným podmínkám ve svém okolí, jak rychle a pružně 
dokáže zareagovat na změněnou situaci na trhu. Dále na tvář firmy a její image, tedy 
způsob, jakým se firma prezentuje navenek a jakým je také vnímána v okolí.  
(6, s. 32-33) 
 
Vnitřní funkce vytváří způsob integrace uvnitř firmy, tj. způsob, kterým 
někdo nebo něco (nový zaměstnanec, nový vztah k práci, nové řídící metody, nové 
technologické postupy, nové strategické záměry) do firmy „zapadá“ nebo je tomu 
naopak. V této souvislosti jsou mimořádně důležité normy chování, které kolektiv 
z uznávaných představ, přístupů a hodnot odvozuje. Dále sem náleží průbojnost 
strategie firmy. Strategické záměry jsou čerpány nejen z  profesionality tvůrců při 
hledání podnikatelských příležitostí trhu, ale také z momentu, nakolik jsou v souladu 
s podstatou kultury firmy. Shodná strategie dává strategickým záměrům nebývalou 
průbojnost. Při rozporu orientace strategie a kultury je osud výsledků strategických snah 
takřka zpečetěn. (6, s. 32-33) 
 
 K náležitému plnění kultury firmy, jak bylo uvedeno výše, je vhodné využít řady 
faktorů podporujících zdravé působení kultury firmy. K nim náleží, např.: 
 
- jasná formulace záměrů (strategie, poslání) 
- podpora chápání sílů (vysvětlování, prezentování) 
- vhodná volba prostředků k dosažení cílů 
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- ujasnění měřítek úspěchu 
- vhodný způsob korekcí (při neúspěchu) 
- užívání společného jazyka 
- ujasnění kritérií pro (přijetí jedince skupinou, získávání vlivu, získání důvěry, 
získání přátelství) – jedná se o pochopení, nikoliv „uzákonění“ 
 
2.10 Typologie firemní kultury 
 
V odborné literatuře lze nalézt několik možných typologií firemní kultury. 
Podstatné je vytvořit si určitý počet kritérií a skupin. V současné době lze říci, že 
existují dva pohledy na firemní kulturu. Z hlediska teorie, která má původ v obchodu a 
managementu a druhý pohled, který dává přednost „sociologičtějšímu stanovisku“. Tyto 




2.10.1      Přehled typologií 
 
Tabulka 1: Typologie firemní kultury - dle shrnutí Z. Šiguta 




Všechno nebo nic 




Orientace na moc 
Orientace na role 
Orientace na výkon 
Orientace na podporu a 
spolupráci 
Pfeifer Umlaufová 1993 
Kultura přátelských experimentů 
Kultura jízdy na jistotu  















Senge (Mužík 2002)  Učící se organizace 
Zdroj: ŠIGUT (2004, s. 28) 
 
2.10.2 Příklady členění firemních kultur 
 
Kultura přátelských experimentů 
Úspěchy pracovníků jsou oceňovány, neúspěchy tolerovány. 
 
Kultura mašliček 




Převládá vlastní iniciativa pracovníků, inovace, kreativnost, růst. 
 
Výkonová kultura 




Převládá strategický, agresivní způsob jednání lidí. 
 
Hierarchická kultura 
Převládá orientace na formalizované procesy, na kontrolu. 
 
Je možnost se například zmínit o typologiích podnikových kultur v nadnárodních 
firmách. Např. některé firmy upřednostňují „nadvládu“ své původní kultury ve firmě 
v zemi jejího původu. Chovají se tak u nás třeba japonské či korejské firmy. Určitým 
rizikem tohoto přístupu je dominance určité specifické národní kultury a nebezpečí 
problémů identifikace pracovníků s touto podnikovou kulturou. Lze tak dospět dokonce 
k určité poruše firemního klimatu, existence různých subkultur či „antikultur“. (7, s. 29) 
 
Další možnosti (i praxí) je rovnocenné partnerství firemních kultur 
v jednotlivých zemích. Centrály těchto firem jsou pak ovládány tzv. globální kulturou, 
kde se všechny tyto vlivy setkávají. Rizikem tohoto pojetí je možnost odstředivých 
tendencí v jednotlivých částech (pobočkách) nadnárodních firem. (7, s. 29) 
 
2.10.3     Typologie podle T. B. Deala a A.A. Kennedyho 
 
Obdobně jako u předcházející typologie, jedná se o určité zjednodušení a její 
použití je možné jen se značnými omezeními. Význam tohoto i jiných modelů však 
spočívá v jeho praktickém využití, kde je možné se přibližovat (nebo vzdalovat) 




Níže uvedené typologie vycházejí z předpokladu existence omezeného okruhu 
nejdůležitějších obsahových momentů, které každá podniková kultura obsahuje (W. G. 
Ouchi).  
 
Jedná se především o následující skutečnosti: 
 
• způsob zaměstnávání spolupracovníků 
• kritéria a způsob rozhodování 
• rozdělení pravomocí a odpovědnosti 
• kritéria a časové cykly hodnocení pracovníků a dynamika jejich pracovní kariéry 
• interpersonální vztahy 
 
Jako jednu z nejvýstižnějších typologií uvádí odborná literatura tu, kterou 
zpracovali T.B. Deal a A.A. Kennedy (viz obrázek č.3). Podle Bedrnové (2002, s. 502) 
je zde zobrazena matice, kde jsou popsány podnikové kultury s ohledem na dynamiku 
reakce ze strany trhu a rovněž riziko spojené s aktivitami realizovanými firmou. Autoři 
Lukášová a Nový (2004) se však liší ve způsobech interpretace (překladu) jednotlivých 












Obrázek 2: Typologie dle T.B. Deala a A. A. Kennedyho 








Kultura „chléb a 
hry“ 








Kultura „všechno nebo nic“ (angl. the tough-guy, macho culture) 
Podnik je světem individualistů a hvězd s velkými idejemi. Pozitivně hodnoceno 
je velmi temperamentní a mladistvé jednání, za zajímavé se považuje časté a rychlé 
vypadávání z profesionální role. Komunikace je nekonveční, řeč obsahuje velmi často 
cizí slova. Přenášení osobních starostí na podnikovou půdu stejně jako osobní svěřování 
se s intimními problémy je nepřípustné. Kariéra má podobu rychlého vzestupu, případně 
neméně rychlého sestupu, doba zaměstnání většinou netrvá příliš dlouho. Ve firmách 
panuje soupeřivost a napětí. Muži i ženy mají zcela rovnoprávné postavení, jsou však na 
ně kladeny stejně tvrdé požadavky. (1, s. 31-32) 
 
„Chléb a hry“ (angl. the work hard, play hard culture) 
Silná extrovertní orientace, svět plný možností, jen je využít. Vysokou hodnotou 
je přátelství a sympatické chování. Nekomplikovaná vzájemná spolupráce, týmová 
práce a úspěch jsou na nejdůležitějším místě. Velmi častá a intenzivní je verbální 
komunikace – kdo mlčí, je podezřelý. Časté jsou oslavy, vyznamenání a ceny, oblíbené 
jsou různé příběhy (např. o nemožných zákaznících). Hovořit o soukromých i intimních 
záležitostech je možné, emoce se mohou projevovat i navenek, oblečení je neformální. 
Převažuje význam sociálního prostředí nad fyzickými podmínkami práce a přes 
nespokojenost s odměňováním existuje značná stabilita pracovníků. (1, s. 31-32) 
  
„Analyticko-projektová“ kultura (angl. the bet-your-company culture) 
 Důvěru má výlučně vědeckotechnická racionalita a intuice, momentální invence, 
zkušenost, tradice, štěstí a nálada jsou nespolehlivé, a tedy nebezpečné. Hlavní rituál je 
zasedání. Pomalý vzestup v kariéře, do tří let po nástupu je každý ještě nováčkem. 
Oblečení je korektní, stejně jako verbální komunikace je vybraná. Emoce se 
neprojevují, o soukromých záležitostech se nemluví. Strach z každé chyby firmy se řeší 
komplexní analýzou a dlouhodobou prognózou. Hrdinou je ten, kdo s dlouhodobou 







 „Procesní kultura“ (angl. the process culture)  
 Všechny aktivity se soustřeďují pouze na proces, samotný cíl není ničím a hraje 
podřadnou roli. Velké soustředění na neudělání žádné chyby. Nejdůležitější je 
mocenská hierarchie, oblečení, výše příjmu. Nejoblíbenější slavnost je při kulatém 
výročí zaměstnání v podniku. Emoce se neprojevují. Hrdinové jsou lidé, kteří bez chyb 
pracují v podniku dlouhou dobu. 
(1, s. 31-32) 
 
2.10.4 Typologie podle Handyho a Harrisona  
 
Známou typologií je Handyho členění navazující na práci Harrisona. Toto 
členění zohledňuje organizační strukturu firmy a převažující styl řízení1 a rozlišuje 




Typ této mocenské kultury se nachází se v malých podnikatelských 
organizacích. Spočívá na centrální moci, neformální komunikaci a důvěře (obr. 4). 
Schopnosti, pružnost a dynamičnost centrální mocenské síly, často vlastníka, jsou 
nejdůležitější. Zvětšením by mohlo dojít k rozpadu těsných, síti podobných vztahů, a 
v tomto případě by mohla organizace vybudovat přidruženou organizaci nebo udělat 
svou kopii kdekoliv jinde. Mocenské kultury kladou významné požadavky na personál. 
 
Obrázek 3: Mocenská kultura 
Zdroj: Brooks (str. 223) 
                                                 
1






Na rozdíl od menší mocenské kultury je tento typ kultury charakterizován 
vysokou úrovní byrokracie a formálnosti (obr. 5). Malá skupina vedoucích pracovníků 
řídí koordinaci mezi specialisty a funkčními oblastmi, jak je vidět na dále uvedeném 
diagramu. Pravidla, postupy, a popisy práce jsou normou. Předpokládá se, že práce je 
rozumně rozložena mezi zaměstnance. Funkční kultury jsou uzpůsobeny stabilnímu 
prostředí, proto je pro ně těžké vypořádat se se změnou. Poskytují zaměstnancům pocit 
bezpečí a předvídatelnosti. 
 
Obrázek 4: Funkční kultura 





Úkolová kultura se často vyskytuje v organizacích maticového typu, kde moc 
spočívá v průsečíku zodpovědností. Zaměstnanci se snaží udržovat společnou a 
hromadnou zodpovědnost a pracují poměrně samostatně (obr. 6). Vliv je založen na 
odbornosti, ne na postavení. Potřeba autority je snížena existencí individuálního řízení a 
týmové práce. Pracovní rozhodnutí lze provádět rychle, z čehož vyplývá pružnost 





Obrázek 5: Úkolová kultura 





Hlavním rysem této kultury je jednotlivec a tato kultura existuje pouze tehdy, 
jestliže jednotlivci se dají dohromady, protože vidí nějaký následný oboustranný užitek. 
(obr. 7). Příkladem tohoto typu kultury jsou skupiny profesionálů, nebo dokonce i 
společenství „hippies“. Neexistuje formální řízení a neexistuje žádný jednotlivý nebo 
prvořadý cíl: při ovládání „organizace“ převažují individuální cíle. Autorita je společná 
a založená na odbornosti a vzájemných ohledech. 
 
Obrázek 6: Osobní kultura 
Zdroj: Brooks (str. 223) 
 
2.10.5 Typologie podle Bedrnové a Nového 
 
Typologie uvedená v odborné literatuře (Bedrnová a Nový) člení podnikovou 






V ní převládají stálé obavy a strach, stálé ohrožení všeho druhu, trvalé sledování 
všech aktivit a projevů ostatních spolupracovníků, permanentní připravenost na cokoliv. 




V tomto typu kultury je kladen důraz na perfektnost a detail, vše má svůj řád, 
největší ohrožení je z chaosu, vztahy jsou založeny na příkazech, nic nelze nechat 




Vše se soustřeďuje okolo charismatické vedoucí osobnosti, která se sama 
grandiózně usadila doprostřed scény. Ostatní jí idealizují a cítí se být na ní silně závislí, 
všechna rozhodnutí činí ona. Pracovní metody spoléhají na spontánnost a intuici. 
Projevování pozitivních emocí je projevem loajality. Struktury a regule se často ruší 




Pesimistické prognózy a strach, nic se nedá stihnout, osud nás pronásleduje, to 
vše přináší tento typ kultury. Vše má svůj běh, rutina určuje způsob jednání, jen málo 
záležitostí lze skutečně ovlivnit. Moc je široce rozdělená, ale bez praktického významu. 




V tomto typu kultury existuje velká distance, kdy je lépe se držet zpátky. 
Plachost, ostýchavost, mocenské vakuum, současně boj o moc, koalice a taktika. Prestiž 
a kariéra jsou rozhodující, hněv nebo nadšení, nikdo neví, kdy se co může přihodit.  (1) 
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2.11 Metodologie zkoumání firmy 
 
Východiskem zkoumání všech jevů je filozofie, která udává směr bádání a tvoří 
tak páteř vědeckého obrazu světa. K tomuto obrazu přispívají dle svých možností i 
všechny odborné vědy. (7) 
 
Z hlediska zkoumání firemní kultury jsou využívány dva hlavní metodické přístupy: 
 
• Systémový přístup 
• Modelování 
 
Systémový přístup  
 
V makroekonomické, mikroekonomické i podnikové sféře zaujímá tento přístup 
pevné místo. Podnik je možno rozpoznat jako výrobní (služby poskytující), sociální či 
kulturní systém. Je účelné tento systém rozložit na dílčí podsystémy s určitými cíli, 
které určují jejich vnitřní strukturu a chování. Výstupy jednoho podsystému jsou 
zároveň vstupy do dalších. Jednotlivé subsystémy se tedy vzájemně ovlivňují či 
doplňují. Dílčí systémy (firemní kultura) plní určité celkové účelové funkce systému. 
Firemní kultura rozhodně přispívá k plnění základních funkcí podniku, mezi něž patří 





Jedná se o metodu získávání informací o chování určitého systému cestou 
vytvoření modelu daného systému. Modely tedy umožňují praktické zkoumání určitých 
systémů v simulovaných podmínkách. Firemní kulturu lze modelovat pomocí určitých 
způsobů jednání a chování pracovníků ve vazbě na vnitřní vztahy a vztahy podniku ke 




2.12 Diagnostika kultury 
 
Jedná se o proces porozumění tomu, jak podnik v současnosti funguje a 
poskytuje informace, které jsou nutné pro kvalitní výkon i procesu provedení změn 
v podniku. Je rozborem příčin nějakého jevu a jeho stavu. Cílem diagnostiky je výstižně 
popsat prvky podnikové kultury. Její podstatou je správně sledování a zvažování, 
zjišťování a interpretace symptomů, kterými se projevují vžité představy, přístupy a 
hodnoty. Důležitá je snaha o objektivitu a nezaujatost. (7) 
 
Při diagnostice firemní kultury je třeba soustředit se na tyto postupy: 
  
1. sběr a analýza informací, při které se doporučuje použití různých metod sběru 
dat s možnou kombinací tak, aby byla zaručena validita informací. Při analýze 
se využívají obvyklé kvalitativní a kvantitativní techniky. 
 
2. zpětná vazba, kterou diagnostika přináší, musí být relevantní, srozumitelná, 
popisná, časově aktuální. 
 
3. posouzení silných a slabých stránek podnikové kultury, a to především podle 
základních marketingových strategických koncepcí podniku. 
 
4. diagnózu podnikové kultury jako výchozí krok k jejímu poznání je nutno 
uskutečňovat komplexně. 
 





2.13  Benchmarking 
 
Vhodnými nástroji pro diagnostiku podniku jsou rozbory dokumentace, 
pozorování a dotazování. V určité chvíli je nutno použít Benchmarking. Jedná se o 
proces cílevědomého, systematického a soustavného porovnávání činnosti podniku se 
špičkovými podniky v rámci branže i mimo ni. (7) 
 
Jinými slovy – firma (hlavně management) porovnává svoji činnost s výsledky 
nejlepších firem v daném oboru a zjištěné rozdíly využívá k analýze své pozice na trhu 
k dalšímu rozvoji. Benchmarking identifikuje potenciální možnosti zlepšení se firmy. 
Ukazuje, jak toto zlepšení implementovat popř. měří úspěch implementace. (7) 
 
Benchmarking je tedy účinný nástroj ke zdokonalování firmy a přesahuje tím 
hranice tradiční analýzy konkurence. Obecně lze přínos benchmarkingu charakterizovat 
následujícími způsoby: 
 
1) Porovnávání s jinými podniky může přinést zjištění mezer ve výkonu firem a 
zjištění možností lepších praktických postupů (užitečné především pro řízení 
firmy). 
 
2) Porovnáním úrovně činností můžeme demonstrovat, čeho lze v podniku dosáhnout. 
Tím se zvyšuje motivace k dosažení určitých změn v podniku a vytvářejí se tak 
předpoklady pro vyšší výkon. 
 
3) Porovnání s jinými podniky může přinést různé inovace. K jejich dosažení vede 
složitější cesta, kdy je potřeba porovnat celkově firemní politiku, procesy apod. 
 
4) Srovnávací procesy mají většinou komplexní charakter, vlastní zjištění závěrů však 
může mít dílčí charakter. Např. využitím výkonu a efektivnosti u jedné či ve dvou 






3. Analytická část 
3.1 Firemní profil společnosti 
3.1.1 DSG International plc. 
 
DSG International plc. – dříve známá pod názvem Dixons Stores Group plc. je 
největším prodejcem elektronického zboží ve Velké Británii a druhým největším v Evropě. 
Skupina se hlavně zaměřuje na prodej high-tech výrobků spotřební elektroniky, počítačů, 
domácích spotřebičů, fotografického vybavení a souvisejících poprodejních služeb. 
Společnost obchoduje na Londýnské burze cenných papírů a je součástí indexu Financial 
Times Stock Exchange 250 (FTSE). 
 
Historie skupiny pak sahá až do roku 1937, kdy Charles Kalms otevřel první 
Dixons fotoateliér na 32 High Street v Southendu pod názvem Dixons Studios Limited. 
K zajímavosti jistě patří jméno společnosti (Dixons), které bylo vybráno náhodně podle 
telefonního seznamu, tak aby se vlezlo nad malý obchůdek. Během 40. Let minulého 
století bylo založeno 7 studií poblíž Londýna, ale na konci války byl obchod převeden 
do jedinného studia v Edgwaru.  
 
 Z malého studia se postupným vývojem stal evropský specialista v oblasti 
elektroniky. Generální ředitelství se v roce 1994 přestěhovalo do Hemel Hemsteadu 
(severo-západně od Londýna). Společnost si vysloužila v roce 2006 Cenu britské 
královny za podnikání ve Spojeném království (Queen’s Award for Enterprise) za 
vynikající mezinárodní vzrůst.  
 
 V současnosti skupina DSG International obchoduje prostřednictvím více než 
1300 kamenných prodejen a internetových obchodů na území 28 států s počtem 
zaměstnanců větším než 40 000 osob. 
 
Ročně více než 100 milionů zákazníků nakupuje v síti DSG, ať už v kamenných 
nebo on-line obchodech. 
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Maloobchodní nebo elektronické značky firmy zahrnují PC World a Currys ve Velké 
Británii, Elkjøp ve skandinávských zemích, UniEuro v Itálii, Κωτσοβολος (Kotsovolos) 
v Řecku, Electro World ve střední Evropě, Řecku a Turecku, PC City ve Spanělsku, 
Itálii a konečně Pixmania.com po celé Evropě.  
 
3.1.2 DSG International SSC, s.r.o.  
 
 DSG International SSC, s.r.o. je specialistou na vnitřní poskytování finančních, 
transakčních a zákaznických služeb ve skupině DSG. Toto Share Service Centre 
(centrum sdílených služeb) bylo otevřeno v Brně v září roku 2007.  
 
Lokalita Česká republika – Brno, byla upřednostněna před ostatními lokalitami 
v jižní a střední Evropě se zohledněním faktorů jako jsou: Dostupnost kvalifikované síly 
(s převahou vysokoškolsky vzdělaných absolventů), finanční i politická stabilita 
regionu, lokalita (přímo ve středu Evropy) i dostupnost mezinárodních letišť (Brno, 
Vídeň). Smyslem vybudování tohoto centra byla jednak, optimalizace nákladů 
společnosti a také soustředění a centralizace procesů v jednom místě. 
 
Týmy působící ve firmě: 
  
AP Merchandise 
Accounts Payable Merchandise Team je zodpovědný za regiony Velké Británie 
a Francie. UK AP Merchandise Team řídí vztahy s dodavateli (přes 400) v celkové výši 
3 mld. liber ročně.  
• FR AP Merchandise Team se připojil k UK AP Merchandise Teamu v březnu 
roku 2008. Tým podporuje aktivity (AP) pro francouzskou společnost Pixmania 







Tým je součástí Accounts Payable a zabývá se fakturami za služby. Obvykle 
komunikují pomocí emailu nebo telefonu s dodavateli. Jejich úkolem je jim poskytnout 
informace týkající se stavu faktur nebo jim pomáhá řešit různé dotazy (přeplatky, 
nedoplatky, platby v jiné měně apod.). Spolupracují s více než 5000 dodavateli a roční 
obrat je zhruba 0,5 miliardy britských liber (asi 574 137 000 EUR k 23.5.2010). 
 
AP Processing 
Tým je zodpovědný za zpracování došlých elektronických faktur, které zadává 
do systému pomocí dvou hlavních programů: Speedkey a Speedkey Verify. K práci 
využívají i jiné programy, jako jsou: SAP, Lawson či Contempus. Processing team je 
rozdělen na britskou (obchody DSG a PCWB) a francouzskou část (Fotovista 
Pixmania). Tým zpracuje ročně zhruba 240 000 faktur v různých měnách pro oblast 
Velké Británie a 64 000 faktur pro Fotovista Pixmania. Kromě toho komunikují 
s externí firmou, která zajišťuje převod papírových faktur na faktury elektronické. 
 
AP Transaction 
Tým se stará za o platby na účty dodavatelů. Během týdne provede několik 
plateb v různých měnách, za různé oblasti (nájem, zboží, služby). Kromě toho 
aktualizují databázi dodavatelů, jednají s bankami, dodavateli a působí tak, na všechna 
další oddělení ve společnosti.  
 
NSS Nordics 
Ve společnosti dále působí skupina Nordics (Nordic Shared Service), která se 
stará o oblast skandinávských zemí ve čtyřech odlišných měnách (EUR, DKK, SEK, 
NOK). Náplň jejich týmů je hodně podobná jako u týmů vyjmenovaných výše. 
Skupina je rozdělena do následujících týmů: 
• NSS Merchandise 
• NNS Accounts Payable 
• NSS Accounts Receivable 
• NSS Store banking 
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Skupina je schopna zpracovat kolem 336 000 faktur ročně. Během jednoho měsíce se 
zaplatí zhruba 1.800.000.000 NOK (asi 221.000.000 EUR k 23.5.2010), 520.000.000 
DKK (asi 69.860.000 EUR k 23.5.2010) a 130.000.000 SEK (13.200.000 EUR 
k 23.5.2010).  
 
Accounts Receivable (AR)  
Služby pro DSG Business, zahájeny v červnu roku 2008. 
 
3.2 Údaje o společnosti 
 
Obchodní firma:  DSG International SSC s.r.o.  
Sídlo:    Brno, Holandská 878/2, PSČ 639 00   
IČO:    262 80 442 
Právní forma:  Společnost s ručením omezeným 
Jednatelé:   Edward John Charles Leigh 
   Michael John Richards 
 
Základní kapitál:  200 000,- Kč 
Datum zápisu:  23. května 2007 
 
Sídlo společnosti se nachází na ulici Holandská 2, v moderním Špilberk office 
Centre, který je prvním rozsáhlým office parkem v Brně. (9) 
 
3.3  Předmět podnikání  
  





3.4 Situace společnosti 
 
Společnost využívá nových moderních prostor kanceláří v nově postaveném komplexu 
nacházejícího se na ulici Holandská 2 v Brně. Kanceláře jsou vybaveny kvalitním 
kancelářským nábytkem. Každý zaměstnanec má pro svoji práci k dispozici 
ergonomicky nastavitelnou kancelářskou židli. Kanceláře jsou vybudovány ve stylu 
open-space a jsou vybaveny klimatizací, která v letních měsících zpříjemňuje práci u 
počítače.  
 
3.4.1 Organizační struktura společnosti SSC 
 
 Následující obrázek nám zobrazuje organizační strukturu ve společnosti na 
manažerských pozicích ve zjednodušené podobě. Úplný přehled organizační struktury 














Obrázek 7: Organizační struktura společnosti 
Zdroj: vlastní 
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 3.4.2 Vývoj počtu zamě
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Po této stránce je s
dostatek počítačů pro zvládnutí každodenní 
monitorem, potřebnými programy pro fungování daného týmu
internet.  
Velmi důležité je zmínit, že spole
program SAP, který je př
Ke každodenní 
terminálního řešení Windows:
Citrix MetaFrame je nej
poskytnout svým zaměstnanc
aplikacím a informacím z jednoho místa. Klientská za
aplikacím, bez nutnosti instalace t
koncovém zařízení.  
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Serverová farma - nejedná se pouze o jeden server, firma jich má asi 15. 
V tomto případě, když že jeden, či více serverů zasažených poruchou, umožní 
uživatelům práci na ostatních serverech. Servery jsou umístěny v Anglii, ve dvou 
hlavních lokacích: Bury a Hemel Hempstead. 
 
Jednotlivé týmy využívají programy přímo pro konkrétní druhy práce. Všechny 
datové soubory najdeme na serveru, kde jsou jednotlivé složky, do nichž mají jednotliví 
lidé přístup podle toho, na jaké pozici pracují a jaké informace ke své práci potřebují. 
Plošně se v celé firmě nejvíce používá program Microsoft Excel. 
 
Další nezbytnou výbavou kanceláří jsou tiskárny, skenery a faxy. Společnost 
rozesílá denně větší objem poštovních zásilek, stejně tak je tomu i u tisku dokumentů. 
K těmto účelům firma využívá profesionální multifunkční zařízení, která jsou tento 
objem tisku schopna zvládnout. 
 
Ve firmě jsou dále nainstalovány tři laptopy s přístupem na internet, které slouží 
zaměstnancům k vyřízení soukromých záležitostí. O veškerou údržbu se stará IT 
specialista, kterého společnost zaměstnává na plný úvazek. 
Ve firmě se používá emailový klient Lotus Notes. Lotus Notes je nástroj 
podporující pracovní skupiny. Je tedy jedno jestli ve skupině pracují 3, 300 nebo 3000 
osob. Také proto celý systém klade velký důraz na zabezpečení. Třetí (a nikoliv 
poslední) silnou stránkou celého systému je vzdálený přístup a tzv. replikace. 
Všechny tyto klíčové vlastnosti jsou spolu s mnoha dalšími "zapouzdřeny" a 
tvoří tak vlastně jednotné pracovní prostředí, ve kterém uživatele mohou pracovat s 
poštou, kalendářem, úkoly, dokumenty, tabulkami apod. Všechny aplikace tak mohou 
tvořit provázané řetězy navazujících dokumentů různých typů. 
Pojmem replikace označují IBM (a Lotus) synchronizaci dat - neboli přenos 
rozdílů tak, aby databáze na obou stranách přenosu obsahovala stejná data. Tímto 
způsobem se snadno a rychle vytvoří například mobilní pracoviště, se kterým lze 
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pracovat libovolně v terénu a v určitých momentech se spojit se serverem a zreplikovat 
změny. 
3.5.1 Informační toky ve společnosti 
 
Následující schéma nám zobrazuje průběh informačních toků ve společnosti. Je vidět, 













Obrázek 8: Informační toky 
Zdroj: vlastní 
 
3.6 Financování společnosti 
 
Finance i majetek je kontrolován mateřskou společností (od základního kapitálu 
až po jednotlivá rozhodnutí o nákupu vybavení). Jediným majetkem firmy je vybavení 
kanceláří (počítače, kopírovací stroje, nábytek apod.). Firma je závislá na financování 








Následující schéma, zobrazuje roli společnosti DSG. 
 
Obrázek 9: Naše role v obchodě 
Zdroj: vlastní 
3.7 Péče o zaměstnance 
 
Během roku pořádá společnost pro své zaměstnance různé druhy 
teambuildingových akcí, které sjednocují kolektiv, prohlubují přátelské vztahy a 
umožňují tak lépe poznat ostatní zaměstnance. Pravidelnou sportovní akcí je malá 
kopaná, kdy má firma k dispozici dvě fotbalová mužstva, které mezi sebou a dalšími 
firmami soupeří o hlavní cenu - pohár. Veškeré dějství se odehrává na hřišti v Clubu 
Classic v Brně - Žabovřeskách.  
 
Dalším sportem, kterého je možno se zúčastnit je bowlingová liga, která se koná 
jedenkrát za měsíc v moderní herně Bowling Hokna. V tomto příjemném prostředí je 
k dispozici 8 drah, které jsou na 2 hodiny k dispozici. 
 
Společnost pro své zaměstnance pořádá zimní akci v podobě Vánočního večírku. 
V roce 2008 se konal v restauraci Sharingham o rok později v restauraci Muzejka 
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v Brně. Na těchto akcích byly k dispozici Švédské stoly, Mobilní casino, tombola, 
karaoke a další. 
 
K letním akcím patří sportovní vyžití a barbecue, které se minulý rok konalo 
v Clubu Classic v Brně, letošní rok se bude konat poblíž Ivančic. Je zde možnost si 
zahrát míčové sporty (tennis, voleyball, fotbal atd.) či konzumovat jídlo připravené na 
grilu. 
 
Na podzim minulého roku a letos na jaře, společnost pronajala od Dopravního 
podniku města Brna tramvaj, která jezdila na různé destinace v Brně. Tato akce měla 
velký ohlas a úspěch.  
 
3.7.1  Stravování 
 
Zaměstnancům jsou poskytovány stravenky Sodexho Pass v hodnotě 70 Kč. 
V okolí společnosti se nachází několik restaurací, které nabízejí polední menu. 
Restaurace dokonce rozesílají svůj jídelní lístek týden předem, který je poté vyvěšen na 
firemní nástěnce, pro lepší přehled. Společnost ve svém sídle vytvořila jídelním kout, 
který je vybaven třemi mikrovlnnými troubami pro zaměstnance, kteří mají jídlo 




 Společnost nabízí svým zaměstnancům různé druhy vzdělávacích kurzů, dle 
pozice na které pracují. Zaměstnanci mají též možnost se přihlásit do kurzů angličtiny či 





3.7.3 Zaměstnanecké výhody 
 
 Zaměstnanci mohou využívat stravenky, firemní vzdělávání či sportovní a 
kulturní vyžití, které firma hradí. Ti, kteří pracují na plný úvazek, mají nárok na 




 Porady se konají pravidelně každý týden v rámci jednotlivých týmů. Účastní se 
jich specialisti a teamleadeři. Z každé porady je vyhotoven zápis, který obsahuje 




3.8 SLEPT analýza 
 
SLEPT analýza se využívá k analýze obecného prostředí, které se skládá ze 
sociálního, legislativního, ekonomického, politického a technologického prostředí. SLEPT 
analýza je důležitým nástrojem poznání ekonomického prostředí, které ovlivňuje každou 
společnost. 
 
Sociální faktory  
 
Sídlo společnosti se nachází v Brně na jižní Moravě. Nezaměstnanost v Brně se 
ke konci roku 2009 pohybovala na hranici 8,2 procenta. Na jižní Moravě ale stoupla 
čísla mnohem víc, téměř o jedno procento. Nezaměstnanost je teď v kraji téměř na 
pětiletém rekordu a překonala tak hranici deseti procent. Ke konci roku se pohybovala 
ve výši 10,6 procent. S rostoucím dopadem negativních ekonomických důsledků i 
příchodem nového roku, kdy řada firem bude propouštět, dojde opět k celkovému 
navýšení. Pracovní trh v Brněnském regionu ale stále dokáže nabídnout řadu 
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kvalifikovaných pracovníků především z řad studentů. Společnost nyní zaměstnává 224 
zaměstnanců a patří tak k významným zaměstnavatelům.  
 
 
Legislativní faktory  
 
Společnost se  pohybuje v právním prostředí České republiky a EU. Jelikož se jedná 
o pobočku zahraniční společnosti, pohybuje se také částečně v právním prostředí jiných 
zemí. Pro společnost je největší překážkou náročnost daňového systému v České republice. 
Daňová zátěž je hodnocena jako velmi vysoká a celková administrativa je neúměrná 
ostatním zemím EU.  
 
Ekonomické faktory  
 
Finanční krize, která byla často zmiňována v celosvětovém, ale i tuzemském 
měřítku společnost nijak významně nepostihla. Dle posledních informací se situace trhu 
dostává z recese. Je však otázkou, zda se situace opět zhorší či nikoli. „Česká 
ekonomika loni klesla o 4,1 procenta. Je to o dvě desetiny lepší výsledek, než v prvním 
odhadu předpověděl ČSÚ. V samotném čtvrtém kvartále podávala česká ekonomika o 
3,1 procenta nižší výkon než ve stejném období roku 2008. Letos by podle ekonomů 
měla tuzemská ekonomika růst, a to v rozmezí jednoho až jednoho a půl procenta. 
Směrem vzhůru se ale vydá spíše až v druhé polovině roku.“ (8). Pro budoucnost 
společnosti je velmi důležitý vývoj na světových a hlavně evropských trzích. Pokud by 
světová krize byla dlouhodobějšího charakteru, docházelo by k menším prodejům ve 
světě, což by se pochopitelně odrazilo i v zakázkách pro brněnskou pobočku. 
 
Politické faktory  
 
Politické prostředí je demokratické a relativně stabilní. To bohužel nedokazuje 
situace, která se stala v minulém roce v době českého předsednictví. Česká strana sociálně 
demokratická (ČSSD) sehnala potřebnou většinu, aby vyslovila nedůvěru Občanské 
demokratické straně (ODS). Mezi těmito stranami resp. jejich předsedy panuje věčná 
rivalita. V současné situaci proto vládne úřednická vláda složená z nestraníků, která má za 
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úkol dovést zemi k předčasným volbám. Současně se potýká s nelehkými úkoly, jako jsou 
boj proti finanční krizi, stávkou odborářů za nezdanění zaměstnaneckých výhod apod. 
Volby do Poslanecké sněmovny Parlamentu ČR proběhnou v posledním možném 
termínu, tedy v pátek 28. a v sobotu 29. května 2010. V minulých měsících nově vznikly 
další politické strany, které budou bojovat o místa v Poslanecké sněmovně ČR. Mezi ně 
patří strana TOP 09, Občani.cz a poslední z nich jsou Věci veřejné. Otázkou budoucnosti 
zůstává, jakým směrem se Česká republika vydá. Pokud by vyhrála levice, znamenalo 
by to zvýšení daní. 
 
Technologické faktory  
 
Technologický vývoj a pokrok se projevil i u společnosti DSG. V roce 2009 úspěšně 
implementovala program SAP, který je naprogramován přímo na míru, tak aby uspokojil 
veškeré pracovní nároky firmy. SAP v sobě kombinuje a inovuje několik funkcí, které 
mohli zaměstnanci znát z předchozích programů, které SAP nahradil. Brněnská společnost 
má ve Velké Británii, Francii, Dánsku uzavřeny smlouvy s externími společnostmi, které 
pro ni zpracovávají došlé dokumenty a převádí je do elektronické podoby, se kterou 
společnost nadále pracuje. Tímto dochází k celkovému urychlení efektivity práce i úspor 
nákladů, než kdyby firma využívala klasických možností. Několik dodavatelů využívá 
moderních možností v podobě zaslání elektronických faktur z důvodů zrychlení, 
zefektivnění a zlevnění celého procesu. Dá se tedy celkově tvrdit, že technologická úroveň 




4.  Výzkumná část 
4.1 Dotazníkové šetření 
 
Byla zvolena metoda pomocí dotazníkového šetření, která nám pomohla odhalit 
současnou firemní kulturu. Metodu pomocí dotazníkového šetření považuji za 
nejefektivnější a nejjednodušší nástroj výzkumu současného stavu firemní kultury. 
K doplnění hlavní metody posloužila metoda pozorovací, která dopomohla k vytvoření 
úplné obrazu o současné firemní kultuře ve společnosti a možnostech jejího zlepšení. 
 
4.2 Základní soubor respondentů 
 
 Průzkum pomocí dotazníkového šetření byl proveden v brněnském sídle. 
Společnost má aktuálně 224 zaměstnanců. Dotazníkového šetření se účastnilo 181 
zaměstnanců. Jelikož 14 dotazníků muselo být vyřazeno skrze chybějící formální 
náležitosti (dotazník byl špatně či neúplně vyplněn), konečný počet respondentů byl 
167. Základní vzorek představuje 74,6% zaměstnanců brněnské společnosti, což je 
dostatečně reprezentativní vzorek, na základě kterého lze vytvořit objektivní výstupy 
dotazníkového šetření. 
 
 Jelikož firma používá vlastní dotazník (kompletní dotazník viz. příloha č.1), 
vybral jsem otázky, které měly největší vypovídající hodnotu. Zaměstnanci jsou pomocí 
dotazníku rozřazeni do skupin podle druhu úvazku (plný a částečný úvazek), podle 










Bylo možné odpovídat pomocí stupnice, která obsahovala sedm různých odpovědí: 
 
• Silně souhlasím 
• Souhlasím 
• Spíše souhlasím 
• Neutrální postoj 
• Spíše nesouhlasím 
• Nesouhlasím 
• Silně nesouhlasím 
 
Otázky z dotazníku: 
 
1) Obecně, jsem spokojený(á) ve své práci. 
2) Obecně, má každodenní práce mne baví. 
3) Prostředí kanceláře je příjemné. 
4) Mám dostatečné technické vybavení potřebné pro mou práci. 
5) V mém pracovním prostředí panuje dobrý týmový duch. 
6) Mí spolupracovníci jsou přátelští a nápomocní. 
7) Vzájemná komunikace ve společnosti dobře funguje. 
8) Bez obav mohu dát najevo svůj názor. 
9) Množství tréninků pro mou práci je dostačující. 
10) Ve společnosti jsou dobré příležitosti k plynulému růstu. 
11) Na mé současné pozici mám příležitost využít všechny své dovednosti. 
12) Cítím, že společnost dokáže ocenit jednotlivce za případné pracovní úspěchy. 
13) Můj plat odpovídá mému přínosu této společnosti. 
14) Oceňuji benefity (zaměstnanecké výhody), které společnost nabízí. 
15) Jsem dobře informovaný(á) o firemních záležitostech, které se mě týkají. 
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Graf 19: Nejlépe hodnocené otázky 
Zdroj: vlastní 
 
 Naopak nejhůře hodnocené otázky se týkají platu, který zaměstnanec ve 
společnosti pobírá. Dále možnosti růstu ve společnosti a úplně nejvíce nespokojeni jsou 
zaměstnanci se situací ve společnosti, kdy nemohou naplno využít všechny své 
možnosti (dovednosti). Tato skutečnost může být v určitých situacích dosti 
demotivující.  
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4.5 Závěry z dotazníkového šetření 
  
 Řada položených otázek se setkala s kladným ohlasem. Z dotazníkového šetření 
vyplynula spokojenost zaměstnanců se svoji prací. Podobně jsou na tom i další faktory 
jako: příjemné prostředí, vybavenost pracoviště, dobrý pracovní kolektiv apod. 
Komunikace ve firmě dopadla taktéž velmi dobře - pohybuje se na vysoké úrovni. 
Zaměstnanci jsou dobře informováni o záležitostech, které se jich týkají. Dále 
vyplynulo, že zaměstnanci oceňují benefity, které jim společnost poskytuje. 
Respondenti jsou naopak nespokojení se situací ohledně podmínek pro plynulý růst ve 
společnosti. Dále pak jim vadí situace ohledně jejich mzdy, ale nejvíce je trápí 
nemožnost využít všechny své dovednosti. 
 
4.6 Souhrn analýz 
 
Využívám analýzu SWOT, protože je vysoce efektivní a jednoduchou 
pomůckou pro zjištění skutečného stavu, potřebných změn a případných rizik. S její 
pomocí je možno identifikovat silné a slabé stránky, příležitosti a hrozby. Představuje 
komplexní metodu kvalitativního vyhodnocení veškerých relevantních stránek daného 
tématu. Díky ní je možné komplexně vyhodnotit fungování firmy, nalézt problémy nebo 
nové možnosti růstu, stejně tak vnější i vnitřní činitele, kteří na firmu působí.  
 
Vzájemným působením faktorů silných a slabých stránek na jedné straně vůči 
příležitostem a nebezpečím na straně druhé lze získat nové kvalitativní informace, které 
charakterizují a hodnotí úroveň jejich vzájemného střetu. 
 
Jednotlivé faktory SWOT analýzy: 
• Strengths – silné stránky 
• Weakness – slabé stránky 
• Opportunities – příležitosti 




Tabulka 2: Jednotlivé faktory SWOT analýzy 
Strengths 




• Možnosti kancelářských 
prostor 
Weakness 
• Dostupnost specifických 
jazyků 
• Přítomnost více SSC v Brně 
(nedostatek kvalifikovaných 
kandidátů na volné pozice) 
Opportunities 
• Zlepšení 
• Six sigma 
• Lean Management 
• Dostupnost kancelářských 
prostor 
Threats 
• Příchod nového SSC do Brna 
• Růst mzdových nákladů 
• Politická stabilita regionu 




Silné a slabé stránky jsou vnitřními faktory. 
Příležitosti a hrozby jsou vnějšími faktory. 
 
4.6.1 Silné stránky 
 
 Nejprve se pokusím o hodnocení silných stránek. Především bych zdůraznil 
strategickou polohu sídla společnosti. Společnost se nachází v blízkosti středu města 
Brna. V blízkosti je několik zastávek MHD a čtyřproudová silnice městského okruhu. 
Zahraniční návštěvníky ať už jsou z Velké Británie, Dánska nebo Francie obslouží 
brněnské nebo vídeňské mezinárodní letiště. K silným stránkám SSC patří dále nižší 
mzdové náklady (než jsou v zemích od hranic České republiky na západ), ale i možnost 
rozšířit či zmenšit kancelářské prostory v návaznosti na objem práce. SSC je v Brně 
poměrně nové. To se ale nedá tvrdit i jejich zkušenostech. Ty pramení z dlouholetého 
vývoje a neustálého zlepšování postupů ve Velké Británii, Francii či Dánska. Díky 
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tomu, že Brno je centrem několika významných českých univerzit, má tak SSC 
dostatečný počet na pracovní pozice, které nabízí. 
 
4.6.2 Slabé stránky 
 
 Mezi hlavní slabé stránky bych zařadil omezenou nabídku specifických cizích 
jazyků na trhu práce. Společnost v současnosti zaměstnává kolem 224 zaměstnanců z 12 
různých zemí světa. V případě, že by si klient přál zřídit novou pozici, která bude 
obnášet znalost např. švédského, norského jazyka či jiného jazyka, může se lehce 




 Mezi příležitosti bych zařadil možnost se zlepšovat a využívat stále 
modernějších technologií než má konkurence. Budoucnost společnost vidí i ve využití 
metody strategie řízení – Six sigma, která si klade za cíl identifikovat a odstranit příčiny 
defektů a chyb v procesech výroby a obchodu. Další metodikou je Lean management, 
kdy se v maximální možné míře uspokojují požadavky klienta a zároveň minimalizují 




 Za největší hrozbu se dají považovat následující faktory. Příchod nového 
finančního centra do Brna, který by omezil nabídku na pracovním trhu. Dále růst 
mzdových nákladů, který by byl způsoben postupným zvyšováním platů v ČR. Tento 
jev se děje velmi pomalu, ale znamená podstatnou hrozbu do budoucna. Jevy, kdy 
západní podniky převádějí svoji výrobu dál na východ, aby tak snížili své náklady, které 
jsou způsobeny vyšší mzdami, se dějí už dnes. Politickou stabilitu regionu a zvýšení 
daňové zátěže nelze jistě brát na lehkou váhu. Neustálé zvraty v politickém soupeření o 
moc v zemi i změny daňové sazby častokrát odradí velkou část investorů, kteří by chtěli 
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v prostředí České republiky podnikat. V konečném důsledku zvýšení daní může 




5 Návrhy na zlepšení firemní kultury 
 
5.1 Data získaná z dotazníků 
 
Situace č. 1: Pracovníkům je příjemné jejich pracovní prostředí 
 
Samotné sídlo firmy se nachází v moderním areálu Spielberk Office Brno na 
ulici Holandská. Jedná se o komplex nově postavených administrativních víceúčelových 
budov.  V přízemí se nachází obchody, restaurace, fitness centrum, peněžní ústavy 
apod. Okolní prostředí je udržované a působí reprezentativně. Když zaměstnanci 
vstupují do vnitřních prostor budovy, narazí na recepci a moderní malby vytvářející 
příjemnou atmosféru. K dispozici je 6 osobních výtahů, které ulehčí cestu do 3. patra, 
kde se společnost nachází. Budova, je osazena velkými okny, které dovolují široký 
rozhled po okolí Brna. O teplotu v kanceláři se stará zónová automatická klimatizace, 
která se dá podle potřeby regulovat. V letních měsících se stává, že je naopak v 
kancelářích velké horko, což efektivitě práce nemusí prospívat. Interiér pracovišť je 
moderně zařízen. Kvalitní kancelářský nábytek a ergonomicky nastavitelná židle 
zpříjemňuje práci s počítačem. Prostory kanceláří jsou poměrně rozsáhlé a nabízejí dostatek 
místa pro potřeby zaměstnanců, ti se tak necítí v tomto prostředí stísněně.  
 
Zaměstnancům je k dispozici jídelní kout, který je vybaven třemi mikrovlnnými 
troubami pro ohřev jídel. Dále firma nabízí svým zaměstnancům možnost uskladnění jídla 
v třech velkých lednicích. Kuchyňská linka je vybavena třemi myčkami na nádobí, které 
ulehčují práci a zároveň šetří čas zaměstnancům. V prostorách firmy je k dispozici i 
automat na sladkosti a dva kávové automaty, o jejichž chod se starají smluvní externí firmy. 
Společnost na provoz automatů přispívá, takže zaměstnanci platí jen symbolickou částku. 
Zaměstnanci mají možnost obsloužit se vodou z automatu, kterým je kuchyňská linka 
vybavena. Pracovníci, kteří využívají osobní automobil, jako prostředek pro cestu do práce 
sužuje fakt, že v okolí kanceláří se nachází nedostatečné parkovací kapacity. To by mohlo 
znamenat zásadní problém do budoucna. V současné době nejsou všechny kancelářské 
prostory plně využity, ale kapacity pro parkování ano. Pod komplexem budov se nachází 
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sice podzemní garáže, ale jejich kapacita je téměř plně využita. Navíc jedno parkovací stání 
vychází na několik desítek tisíc korun ročně.  
 
Návrh č.1 
 Doporučuji společnosti pokračovat ve stejném stylu a tempu, které zvolila od 
počátku. Tento stav by měla i nadále zachovávat a udržovat, protože zaměstnanci se s ním 
ztotožňují. Je třeba pamatovat i na skutečnost, že jakékoli zásadní změny by mohly 
negativně ovlivnit firemní kulturu společnosti. Problémy s parkováním by společnost mohla 
řešit např. příspěvkem na MHD pro své zaměstnance. Tímto krokem by jim zpříjemnila 
současný stav. 
 
Situace č. 2: Technologické vybavení pracovišť 
  
Moderně technicky vybavené pracoviště dovoluje zaměstnancům větší pohodlí 
při práci s počítačem. Každý z počítačů je vybaven přípojkou k síti internet. Ta slouží 
pro práci s online databázemi. Prohlížení WWW stránek, které neslouží výhradně 
pro práci je blokováno. K tomuto účelu se nachází v části kuchyňského koutu tři 
notebooky. Internet je rychlý a spolehlivý. Softwarové vybavení počítačů je na vysoké 
úrovni a poskytuje zaměstnancům vysokou funkčnost. Od začátku května společnost 
začala využívat online terminálu pro zaznamenávání docházky zaměstnanců. Ten nabízí 
zaměstnancům jednoduchý přehled o stavu odpracovaných hodin. Dále možnost 
pohodlně zaznačit dovolenou, návštěvu lékaře a jiné aktivity. Specialista v daném týmu, 
kontroluje stav odpracovaných hodin a porovnává jej se skutečností. Pokud je vše 
v pořádku, ekonomické oddělení data zpracuje a předá k proplacení mzdy zaměstnanci.  
V call-centru se nachází velká LCD televize, která umožňuje sledovat vytíženost linek. 




 Doporučuji společnosti udržovat technické vybavení na stejné úrovni jako 
doposud. V následujících letech, jak se bude technické vybavení opotřebovávat, budou 
společnosti vzrůstat náklady na udržení stejného standardu, na jaký jsou zaměstnanci 
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zvyklí. Pravidelné investice do nákupu nového technického vybavení, zajistí 
spokojenost zaměstnanců. 
 
Situace č. 3: Mezilidské vztahy jsou na vysoké úrovni 
 
 Nově vzniklá společnost, mladý kolektiv a vliv cizinců jsou hlavním hnacím 
motorem mezilidských vztahů, které dosahují vysokých hodnot. Mladší zaměstnanci 
lépe snášejí a přizpůsobují se změnám než ti starší. Nově příchozí zaměstnanci do 
nového prostředí dobře „zapadají“. Mezi zaměstnanci se neobjevuje vzájemné 
pomlouvání nebo závist. V kancelářích převažuje pozitivní postoj k životu a 
optimistická nálada. Díky společenským akcím, které firma pro zaměstnance pravidelně 
pořádá, dochází k lepší soudržnosti a poznání zaměstnanců, stejně tak i k víceru 
společným zážitkům i mimo pracovní prostředí. Společnost nabízí takové akce, jako 
jsou: Vánoční večírek, letní grilování, bowlingová liga, malá kopaná, soutěže 
v míčových sportech nebo třeba slevy do různých sportovních center.  
 
Návrh č.3  
 Doporučuji i nadále podporovat společenské akce stejnou měrou, protože mají 
blahý vliv na mezilidské vztahy ve společnosti. Navíc se zaměstnanec díky sportovnímu 
vyžití stává spokojenější a motivuje ho to, k lepším výkonům v zaměstnání. Dále 
doporučuji používat anglický jazyk na společenských akcích za účelem lepší 
komunikace.  
 
Situace č. 4: Finanční ohodnocení a možnost růstu ve firmě jsou špatné 
 
Zaměstnanci upozornili v dotazníkovém šetření na špatné možnosti růstu ve 
firmě a zároveň mzdu, kterou pobírají. Skutečností je, že společnost zaměstnává přes 
200 pracovníků a neustále se rozvíjí. V příštích několika měsících plánuje přijmout 
několik desítek nových zaměstnanců. V plánu je i otevření několika nových vedoucích 




Co se týče pobírané mzdy ve společnosti. Chtěl bych poznamenat, že je 
adekvátní pro daný obor. Společnost současně monitoruje vývoj mezd u konkurence.  Je 
připravena zareagovat na změny v případě, že by došlo k nějakému pohybu. Pokud by 
se společnost rozhodla všem svým zaměstnancům přidat, domnívám se, že by k větší 
změně nedošlo, protože zaměstnanci si na svůj plat budou stěžovat i nadále. 
V neposlední řadě záleží na možnostech firmy.  
 
Návrh č.4:  
Společnost by měla i nadále monitorovat situaci na trhu práce a u konkurence 
ohledně vývoje mezd. Doporučoval bych se zaměřit na vývoj inflace v minulých letech, 
o který by mohla společnost zvyšovat reálnou mzdu. Zvýšení mzdy by se pohybovalo 
dle vývoje, řádově jde o 1 - 6 % za rok. Zamezilo by se tím rozdílům, které vzniknou za 
několik období. 
 
Vytvářením nových pracovních pozic vznikají další vedoucí pozice. Ty jsou 
otvírány průběžně podle potřeb společnosti. Pro společnost by bylo neefektivní vytvořit 
několik nových vedoucích pozic jenom proto, že to zaměstnanci vyžadují. Sem toho 
názoru, že je společnost řízena správně a efektivně. Doporučuji zůstat u zvoleného 
tempa. 
 
5.2 Další možné návrhy pro rozvoj a zlepšení současné firemní 
kultury 
5.2.1 Internetové stránky firmy 
 
 Ve společnosti lze využít systém intranet, který lze spustit v rámci internetového 
prohlížeče pouze ze zaměstnání. Intranet nabízí základní informace o jednotlivých 
odděleních, organizační strukturu firmy, fotky zaměstnanců atd. Mnoho zaměstnanců 
těchto služeb nevyužívá, protože ne vždy mají dostatek volného času, aby si 
požadované informace našli. Proto navrhuji, aby se obdobná databáze vytvořila na 
veřejně dostupné webové adrese, kam by měli přístup pouze zaměstnanci firmy po 
předchozí autorizaci v podobě přihlášení do systému. Hlavní strana by obsahovala 
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základní informace o společnosti pro veřejnost. Na dalších by mohly být uloženy 
důležité kontakty pro komunikaci se společností. Po přihlášení do systému by se 
registrovanému uživateli jeho možnosti podstatně rozšířily. Každý tým by zde mohl mít 
umístěn seznam akcí, který jej v nejbližší době čeká. Stejně tak, by mohl uživatel 
zkontrolovat rozpis směn na další kalendářní období. Zobrazeny by byly i státní svátky, 
kterými se řídí jednotlivé týmy, podle toho pro kterou zemi pracují. 
 
Výhody internetových stránek: 
Díky tomuto webu by mohla být komunikace se zaměstnancem více interaktivní. 
Zaměstnanec by ve svém volnu měl možnost najít právě to, co ho nejvíce zajímá. Měl 
by možnost vidět, co se děje v ostatních týmech a celé firmě.   
  
Náklady na realizaci: 
Firma zaměstnává IT specialistu, který by byl schopen webovou stránku vytvořit a 
udržovat aktuální. Nákladovými položkami by byly:  
 
• registrace internetové domény (od 200 Kč) 
• měsíční poplatek za provoz poskytovateli služby (od 50Kč / měs.) 
 
5.2.2 Volné pracovní pozice 
 
 Společnost hledá nové zaměstnance přes externí pracovní agentury. Díky 
předchozímu návrhu by mohla vzniknout na webové stránce společnosti záložka 
Zaměstnání – volné pracovní pozice. Ta by dávala možnost využít takto získaný prostor 
pro vlastní inzerci. Uchazeč, který by projevil o pracovní místo zájem, by mohl 
kontaktovat personální oddělení s možností zaslat svůj životopis popř. se detailněji 
informovat na konkrétní požadavky.  
 
Výhody volných pracovních pozic: 
Výhodou by bylo snížení nákladů za externí pracovní agentury nebo i ukončení 
spolupráce s nimi.   
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5.2.3 Firemní bulletin 
 
Další z návrhů, který by pomohl oživit a zlepšit současnou firemní kulturu. 
Společnost by mohla začít vydávat svůj měsíčník, který by informoval na příklad o 
stavu firmy, chystaných změnách, opatřeních nebo úspěších zaměstnanců. Dále by blíže 
představil jednotlivé manažery nebo nově příchozí zaměstnance za určité období. Pro 
oživení by zde mohl být krátký odstavec o tom, co významného se podařilo některému 
z týmů. Bulletin by mohl informovat zaměstnance i o nadcházejících akcích, které se 
budou konat. V úplném závěru by zde mohla být zmínka o sportovních úspěších 
zaměstnanců firmy (firemní fotbalová liga, bowlingová liga apod.), či nějaká krátká 
křížovka s firemní tématikou. V neposlední řadě, by ale zároveň dával možnost 
zaměstnancům přidat svůj námět či postřeh. 
 
Výhody firemního bulletinu:   
Tento návrh se dá ve společnosti realizovat okamžitě za současného 
personálního stavu s tím, že by autorovi a spoluautorům připadla drobná prémie. 
Autorem by mohl být někdo z personálního oddělení. 
 
Náklady na realizaci: 
 Doporučoval bych měsíčně tisknout 100ks. Při objemu 100 ks se dá objednat 
tisk za cenu zhruba 870 Kč.  
 
5.2.4. Obnovení snídaní s ředitelem 
 
 Bývalý ředitel společnosti Anthony Welfare přisel s nápadem pořádat pro nově 
příchozí zaměstnance událost nazvanou Director’s breakfast (snídaně s ředitelem). Nově 
příchozí zaměstnanci, tak měli možnost vidět a poznat ředitele společnosti. Dále s ním 
mohli komunikovat a debatovat o čemkoli co se nedozvěděli na školeních popř. o 
zajímavých tématech, jako jsou vyhlídky do budoucnosti či celé strategie společnosti. 
Celé sezení trvalo necelé dvě hodiny. Myslím si, že se jednalo o jednu z důležitých 
událostí ve společnosti, jak si promluvit s vedením o různých problémech, nápadech 
atd. samozřejmě si je nechat vysvětlit z jiného úhlu pohledu a na základě tohoto jim 
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porozumět. Proto by bylo dobré navázat na předchozí tradici a obnovit tuto událost. 
Navrhuji zároveň pozvat i současné zaměstnance, kteří by měli zájem tohoto sezení 
účastnit. 
 
Náklady na realizaci: 
 Tento návrh se dá ve společnosti realizovat okamžitě. Jediné náklady, které sem 
vstupují, jsou náklady na občerstvení (jídlo, pití). 
 
5.2.5 Zaměstnanec měsíce 
 
Společnost od svého vzniku zavedla program Zaměstnanec měsíce. Ocenění 
Zaměstnanec měsíce je udělováno na základě nominačního procesu, který probíhá 
dvanáctkrát do roka. V něm se posuzují ty skutečnosti, o které se zaměstnanec zasloužil 
svou kvalitně odvedenou prací v rámci svého či jiného týmu. Nominovat mohou jak 
jednotliví zaměstnanci měsíce, tak i zaměstnanci společnosti. Jednotlivé osoby mohou 
být nominovány za své aktivity realizované během posledního měsíce před termínem 
nominace. Mezi ně se započítávají: 
 
• Vysoký výkon (High performance) 
• Výborný zákaznický servis (Great customer service) 
• Oceňování členů týmu (Valuing team members) 
 
Program zaměstnanec měsíce poskytuje určité dárky v podobě poukázek 
(voucherů). Udělená pochvala (i slovní) je osvědčeným faktorem zvyšující výkonnost 
pracovníka. Zároveň je faktorem, zesilujícím produktivitu práce. Vyhodnocení 
zaměstnance měsíce je určitým rituálem, který každý měsíc absolvuje vedení s jedním 
ze zaměstnanců. Fotka vyhodnoceného zaměstnance je uveřejněna na viditelném místě 
na nástěnce. Mohla by být, ale i ve firemním časopise nebo na internetu.  
Vyhodnocení zaměstnance spojené s finanční odměnou, je dobrý krok ke zvyšování 
pracovního výkonu. Vyhodnocení zaměstnance měsíce je vlastně monitoringem, který 
má i své příjemné stránky a ze strany zaměstnanců je vnímán kladně.  
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Společnost se potýká s problémem, že nominací na zaměstnance měsíce chodí málo. 
 
Nabízí se čtyři vhodné návrhy řešení: 
 
1) Každý tým, by ke konci měsíce zaslal hlasy svému Team Leaderovi, který by 
rozhodl o vítězi v rámci týmu. Vítěz by se dále utkal s ostatními vítězi týmů 
v rámci firmy. Podobný způsob nedávno začal praktikovat NSS Team. Pokud ho 
začnou následovat i ostatní týmy, zajistí se tím dostatečný počet nominací 
v rámci celé firmy.  
 
2) Zvýšením hodnoty předávaných cen vzroste i zájem o samotný program. 
V současné době se hodnota poukázky pohybuje na hranici 500,- Kč. V případě, 
že by firma zvýšila tuto hranici na 1000 korun, dá se očekávat větší zájem i ze 
strany zaměstnanců. 
 
3) Třetím návrhem je, rozšířit platnost poukázek. V současné době je výběr omezen 
na pouze na konzumaci jídla ve vybrané restauraci, masáže nebo nákup 
v obchodě s elektronikou. Existují společnosti, které nabízejí poukázku (dárkový 
Pass), který lze využít např. na nákup značkového oblečení, kosmetiky, 
elektroniky. Dále pak na služby wellness, lístky do divadla nebo konzumaci jídla 
v restauraci a mnoho dalších. Díky této poukázce dostává zaměstnanec možnost 
větší použitelnosti a není limitován pouze nabídkou společnosti. O tom, jak 
naloží s cenou, se rozhodne sám, podle svých aktuálních potřeb. Věřím, že větší 
možnost výběru uplatnění poukázky, motivuje více zaměstnanců k zapojení se 
do programu Zaměstnanec měsíce. 
 
4) Největší motivací na základě pozorování by byl den placeného volna, který by 
zaměstnanci měli možnost čerpat. Otázkou zůstává, jestli by se společnost 
k takovému kroku připojila. Musel by se stanovit finanční strop (např. 1000,- 
Kč), který by firma byla ochotna proplatit, protože se vítězem může stát, jak 
zaměstnanec s vedlejším pracovním poměrem, tak i s hlavním pracovním 
poměrem (případný rozdíl ve mzdách). 
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Náklady na realizaci: 
 První a třetí návrh počítá se shodnými cenami tj. 500 Kč. Druhý a čtvrtý návrh 
zvyšují současnou odměnu z 500 korun na 1000 korun. Měsíčně je zátěž tedy o 500 
korun vyšší. Ročně by to v souhrnu dělalo o 6000 korun více než doposud.  
 
5.3 Kalkulace nákladů  
 
   Tabulka 3: Kalkulace nákladů 
Měsíční náklady 
Internetové stránky firmy 50 Kč 
Volné pracovní pozice 0 Kč 
Firemní bulletin 870 Kč 
Obnovení snídaní s ředitelem 1000 Kč 
Zaměstnanec měsíce 1000 Kč 
Roční náklady v horizontu let 1 3 5 
Internetové stránky firmy 600 1800 3000 
Volné pracovní pozice 0 0 0 
Firemní bulletin 10 440 31 320 52 200 
Obnovení snídaní s ředitelem 12 000 36 000 60 000 
Zaměstnanec měsíce 12 000 36 000 60 000 







V rámci mojí bakalářské práce jsem se zabýval návrhem na zlepšení firemní 
kultury ve společnosti DSG International SSC, s.r.o. Výsledkem mojí práce jsou 
návrhy, které by měly podpořit a zlepšit firemní kulturu brněnské společnosti. 
Navrhovaná řešení byla volena přímo pro společnost, důraz jsem kladl na zajištění co 
nejnižších nákladů. 
 
První část mé práce se týkala shrnutí základních teoretických poznatků, kterých 
jsem později využil v analytické části. Byly zde vymezeny pojmy jako firemní kultura, 
faktory firemní kultury a změny firemní kultury. Dále byla uvedena základní 
charakteristika společnosti včetně předmětu podnikání. Hlavní metodou identifikace 
nedostatků ve společnosti se stalo anonymní dotazníkové šetření. Další informace jsem 
získával přímým pozorováním a rozhovory se zaměstnanci. Události a běh ve 
společnosti jsem měl možnost několik měsíců pozorovat, protože v dané společnosti 
pracuji. Své poznatky jsem uvedl i v analýzách SLEPT a SWOT, které pomohly 
identifikovat další důležité prvky ve společnosti.  
 
V dotazníkovém šetření dostali zaměstnanci možnost, vyjádřit svůj názor a tím 
zmapovat úroveň firemní kultury ve společnosti. Z dotazníků vyplynulo, že společnost 
má kvalitní firemní kulturu a jejím zaměstnancům se zamlouvá. Vyjadřují pozitivní 
reakce na prostředí, ve kterém pracují, stejně tak jsou spokojení s kolektivem a týmovou 
spoluprácí. Společnost nabízí rovněž svým pracovníkům bohatou nabídku benefitů. 
Z dotazníků vyplynulo také několik nedostatků, které ovšem nejdou jednoduše 
eliminovat. Jedná se o spokojenost se mzdou. Ta se pohybuje na oborovém průměru. 
Společnost vývoj mezd neustále monitoruje a v případě změny je ochotna se přizpůsobit 
novým podmínkám. Dalším problémem identifikovaným z dotazníku je špatná možnost 
firemního růstu. Společnost má v plánu, vytvořit během několika příštích měsíců, 
několik desítek pracovních pozic. Ty umožní součastným pracovníkům možnost 




Pro zlepšení současného stavu firemní kultury navrhuji dílčí změny, které udělají 
firemní kulturu více efektivní s ohledem na současný stav. Předkládané návrhy jsou 
finančně nenáročné. Jedná se zejména o vytvoření veřejně dostupných WWW stránek, 
vydávání firemního bulletinu nebo zlepšení stavu v programu Zaměstnanec měsíce. 
V případě zavedení všech navrhovaných změn, by se náklady v prvním roce 
pohybovaly kolem 35 tisíc korun. V rámci mojí bakalářské práce bylo mým cílem 
navržení změn firemní kultury, tak aby podpořily firemní kulturu společnosti a zároveň 
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The aim of this satisfaction survey is to gain objective overview of employees satisfaction in our company and 
consequently improve working conditions. The questionnaire is divided into three parts – job satisfaction, 
motivational drivers and segmentation. Your answers will remain confidential, so please try to be as sincere as 
possible. After the fulfilment, put the questionnaire in the box prepared in the kitchen area.  
 
Thanks for your time and participation. 
 
 
Vážení zaměstnanci,  
 
vyplněním tohoto dotazníku nám můžete pomoci získat objektivní pohled na spokojenost zaměstnanců v naší 
společnosti a následně zlepšit pracovní podmínky. Dotazník se skládá ze tří částí – spojenost, motivatce, 
segmentace. Odpovědi, které uvedete jsou zcela anonymní, snažte se tedy prosím odpovídat co možná 
nejupřímněji. Po vyplnění dejte dotazník do krabice připravené v kuchyňce. 
 
Děkujeme za Váš čas. 
 
 
I. JOB SATISFACTION 
Spokojenost 

























































Generally, I am satisfied at my work.  
Obecně, jsem spokojený(á) ve své práci. 
       
2. 
Generally, I like my daily job.  
Obecně, má každodenní práce mne baví. 
       
3. 
Office conditions are comfortable for me. 
Prostředí kanceláře je příjemné. 
       
4. 
I have sufficient technical equipment needed to do my job. 
Mám dostatečné technické vybavení potřebné pro mou práci. 
       
5. 
I have easy access to all information needed to do my job properly. 
Mám snadný přístup k informacím, které potřebuji k vykonání dobré práce. 
       
6. 
We have a great team spirit in my work environment. 
V  mém pracovním prostředí panuje dobrý týmový duch. 
       
7. 
My fellow workers are friendly and helpful. 
Mí spolupracovníci jsou přátelští a nápomocní. 
       
8. 
I have very good friend(s) at work. 
V práci mám velmi dobré přátele. 
       
9. 
Two-way communication is working throughout the company. 
Vzájemná komunikace ve společnosti dobře funguje. 
       
10. 
I feel free to say my opinion.  
Bez obav mohu dát najevo svůj názor. 
       
11. 
My opinions seem to be taken into account. 
Mé názory jsou brány v potaz. 

































































When a difficult task occurs, my leaders are willing to help me. 
V případě, že se vyskytne náročný úkol, mí lídři jsou ochotni mi pomoct. 
       
13. 
I feel that my leader appreciates my work and contribution. 
Cítím, že můj lídr si váží mé práce. 
       
14. 
My leader helps me to identify my strengths and development areas. 
Můj lídr mi pomáhá odhalit mé silné a slabé stránky. 
       
15. 
My leader seems to care about me as a person. 
Můj lídr se o mě zajímá jako o člověka. 
       
16. 
I received sufficient occupational training needed to do my job. 
Dostal(a) jsem dostatečný profesní trénink potřebný k mé práci.  
       
17. 
I have an opportunity to attend soft skills trainings focused on development of my 
personality. 
Mám možnost zúčastnit se “soft skills” tréninků zaměřených na rozvoj mé osobnosti. 
       
18. 
Quantity of trainings needed to do my job properly is adequate. 
Množství tréninků potřebných pro mou práci je dostačující. 
       
19. 
Trainings always meet my expectations. 
Tréninky vždy naplní má očekávání. 
       
20. 
Opportunities for continuous advancement are good in the company. 
Ve společnosti jsou dobré příležitosti k plynulému růstu. 
       
21. 
At this current position, I have enough opportunities to use all my skills and 
knowledge. 
Na mé současné pozici mám přílezitost využít všechny své dovednosti. 
       
22. 
Within my working responsibilities I have enough autonomy how the work is 
performed. 
V rámci svých pracovních povinností mám dostatek volnosti v tom jak práci odvedu. 
       
23. 
I can imagine that I will carry on similar work (type of role, position) in the future. 
Dokážu si představit, že podobný druh práce budu vykonávat i v budoucnu. 
       
24. 
I feel that company recognizes individual’s achievements on the job. 
Cítím, že společnost dokáže ocenit jednotlivce za případné pracovní úspěchy.  
       
25. 
My salary reflects my contribution to the company. 
Můj plat odpovídá mému přínosu této společnosti. 
       
26. 
I appreciate offered non-financial benefits. 
 Oceňuji benefity (zaměstnanecké výhody), které společnost nabízí. 
       
27. 
I am well informed about company’s matters which affect me. 
Jsem dobře informovaný(á) o firemních záležitostech, které se mě týkají. 
       
28. 
I feel attached to the company. 
Citím, že jsem součástí společnosti. 
       
29. 
I would recommend DSGi to my friends as a great place to work. 
DSGi bych doporučil(a) svým přátelům. 
       
30. 
I intend to stay with the company in 12 months horizon. 
Mám v úmyslu zůstat ve společnosti dalších 12 měsíců. 
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Please arrange motivational drivers in hierarchical order from the most to the least important to motivate you 
properly at the job. Use numbers from 1 to 10 (number 1 for the most important, 10 for the least important 
driver). Use each number from 1 to 10 only once. 
 
V následující části chronologicky seřaďte potřeby (motivátory, stimuly) podle toho jak důležitou roli hrají ve 
Vaší motivaci k práci. Použijte čísla od 1 do 10 (1 pro nejvíce duležitý, 10 pro nejméně důležitý motivátor). 









Nature of work 
Náplň práce 
Need to feel that the nature of work I am engaged in is useful and provides 
me with positive internal pleasure. 




Need to reach set up formal and informal targets, which serve as a 
measurement that I do my work well. 
Potřeba dosahovat vytyčené formální a neformální cíle, které mi dávají 




Need for acknowledgment of a good work, individual or team 
appreciation. 




Need to grow and develop, contribution of work to personal growth. 





Need to work in environment (company) producing continuous, dynamic 
changes rather than stability. 
Potřeba pracovat v prostředí (ve společnosti), které se stále mění a vyvíjí a 
je otevřeno změnám. 
 
Power and influence 
Moc a vliv 
Need to have an effect on people or things, to exercise authority and 
power. 
Potřeba mít vliv na ostatní lidi nebo věci, uplatňovat autoritu a moc. 
 
Money and rewards 
Plat a odměny 
Need of salary and monetary rewards. 
Potřeba vydělávat peníze a získávat peněžní odměny. 
 
Structure and rules 
Uspořádání a pravidla 
Need to have well-defined principles or instructions that states the way 
how things should be done. 
Potřeba mít dobře definované principy a pracovní postupy. 
 
Social contact 
Kontakt s lidmi 
Need to work with other people in team and form good and stable 
relationships with them. 




Need for good office environment and material surroundings. 






























Accounts Payable  
Accounts Receivable  
Customer Support Agreements  
NSS (Nordic Shared Service Centre)  
Fotovista Customer Support  
Fotovista Finance (Accounts Payable, Refund)  




Length of employment  
Délka pracovního poměru 
I work at DSGi for less than one year. 
V DSGi pracuji méně než jeden rok. 
 
I work at DSGi for more than one year. 
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